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в сторону более активного применения косвенных мер, 
при этом прямые меры регулирования также не утрачи-
вают своего значения.
Логическим продолжением начатой с 2009 года либе-
рализации в области оплаты труда является принятый 
в 2011 году Указ Президента Республики Беларусь от 
10.05.2011 № 181 «О некоторых мерах по совершенство-
ванию государственного регулирования в области опла-
ты труда» [2, с. 13–15].
Наиболее эффективным средством государственного 
регулирования заработной платы в странах с рыночной 
экономикой является определение гарантированного 
минимума. В Беларуси установлен размер минимальной 
заработной платы (МЗП). Месячная минимальная зара-
ботная плата с 1 января 2014 года составляет 1 млн 660 
тыс. рублей, часовая минимальная заработная плата – 
9 тыс. 890 рублей [1]. 
При этом регулирование минимальной заработной 
платы в Республике Беларусь стало одним из основных 
прямых регуляторов доходов населения. Размер мини-
мальной заработной платы определяется, исходя из ми-
нимального потребительского бюджета. В коллективных 
договорах, соглашениях (кроме тех, стороной которых яв-
ляется организация, финансируемая из бюджета и поль-
зующаяся государственными дотациями) может предус-
матриваться более высокий размер минимальной зара-
ботной платы. Государственное регулирование в настоя-
щее время предполагает ежегодный (в начале года) пере-
смотр минимальной заработной платы. Минимальная 
заработная плата в сфере трудовых отношений обеспечи-
вает соци альную защиту наемных работников.
Используемый в современной экономике Республики 
Беларусь механизм индексации заработной платы пред-
усматривает частичную компенсацию инфляционных 
потерь населению. Аналогичный подход, когда индекса-
ции подлежит только часть дохода, нередко применяется 
в мировой практике. Это обусловлено тем, что между ин-
дексацией и ростом цен не должно быть прямой пропор-
циональной зависимости, поскольку именно за счет того 
зазора, который образуется между ростом цен и ростом 
доходов, и достигается сбалансированность рынка, и в 
этом случае не провоцируется новый виток инфляции. 
Правительства некоторых государств, прилагая усилия 
по сдерживанию роста заработной платы в условиях ро-
ста цен, в отдельные годы ограничивали или вовсе отме-
няли индексацию (например, Финляндия, Норвегия).
Действенной косвенной мерой регулирования зара-
ботной платы является налогообложение. Республика 
Беларусь в 2009 году перешла при исчислении подоход-
ного налога с физических лиц с прогрессивной на про-
порциональную ставку. К достоинствам пропорциональ-
ной ставки подоходного налога можно отнести следую-
щее: простота в применении; существенное снижение 
транзакционных (административных и судебных) из-
держек (в развитых странах они составляют около 5 % от 
налоговых сборов), выход доходов из тени. За последнее 
десятилетие число стран с плоской шкалой подоходного 
налога резко увеличилось, на сегодняшний день плоскую 
шкалу подоходного налогообложения используют более 
30 стран.
Для минимизации степени неравенства физических 
лиц по доходам при расчете подоходного налога при-
меняется налоговый вычет. Однако проблемой при ис-
числении подоходного налога является незначительная 
величина налогового вычета. Решение отечественные 
экономисты видят в ее увеличении до БПМ, что в свою 
очередь приведет к повышению уровня жизни населе-
ния, к дальнейшему сокращению неравенства в доходах, 
стимулированию потребления.
Косвенное регулирование заработной платы также 
завязано  на передаточных механизмах денежно-кре-
дитной и валютной политик. Ужесточение политики в 
денежной сфере с целью ограничения рублевой денежной 
массы, сдерживание роста обменного курса белорусского 
рубля выступают в сложившейся ситуации как меры, на-
правленные на повышение покупательной способности 
заработной платы и сдерживание инфляции.
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Одним из крупнейших международных институ-
тов маркетинговых и социальных исследований «GfK 
Group» – Gesellschaft fur Konsumforschung (Общество по 
изучению потребителя) с 8 февраля по 4 апреля 2011 г. 
было проведено исследование вовлеченности персона-
ла при помощи online, телефонных и личных опросов 
по анкете, разработанной экспертами, с учетом особен-
ностей по демографическому составу, отраслевой заня-
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тости, полу и возрасту 30556 интервьюируемых, имею-
щих работу, из 29 стран-участниц (Австрия, Аргентина, 
Бельгия, Болгария, Бразилия, Великобритания, Венгрия, 
Германия, Израиль, Канада, Колумбия, Македония, 
Мексика, Нидерланды, Перу, Польша, Португалия, 
Россия, Румыния, Сербия, Словакия, США, Турция, 
Украина, Филиппины, Франция, Чехия, Швейцария, 
Швеция).
Исследование показало, что молодым работникам не 
хватает вовлеченности, т.  е. отождествления себя с до-
стижениями и успехами компании, преданностью ей и 
готовностью продолжать работать в ней. Очевидна тен-
денция формирования нелояльности сотрудников к ком-
паниям-работодателям.
Опрос выявил особенности состояния рынка труда: 
высокую мобильность специалистов и непрерывный по-
иск новой работы. Так, в Москве в 2009–2010 гг. перешли 
работать в другую компанию 71 % участников опроса и 
в настоящее время рассматривают новым предложения 
или готовы к ним. Россия каждый год из-за невовлечен-
ности персонала теряет 228 млрд долларов.
Среди причин смены работы, обозначенных респон-
дентами, доминируют гигиенические (согласно теории 
Ф. Герцберга): неудовлетворительный уровень оплаты 
труда (35 %); невозможность профессионального роста 
и построения карьеры (18 %); тяжелая обстановка в кол-
лективе (12 %); грубое нарушение прав и трудового зако-
нодательства (9 %); несоблюдение договоренностей (6 %).
Анализируя данные, представленные в таблице, можно 
заметить, что всего лишь 21 % работников 18–29 лет ак-
тивно вовлечены в работу в сравнении с 31 % работников 
старше 60 лет. Разрыв в 10 % между занимающими более 
высокие позиции и более молодыми сотрудниками при-
водит к проблемам в бизнесе в большинстве стран, так 
как порождает отчуждение на рабочих местах, вызывает 
явление абсентеизма и может затруднять попытки рекру-
тировать, мотивировать и удерживать молодые таланты.
В лучшем варианте рядовой сотрудник должен прора-
ботать не меньше 2–3 лет, руководитель подразделения – 
4–5 лет. Когда эти периоды меньше, значит, либо зар-
платы в компании ниже среднерыночных в индустрии, 
либо нематериальное стимулирование неэффективно. 
Однако, по мнению экспертов, индекс ROI нематериаль-
ной мотивации может быть более 150 %.
При более детальном рассмотрении ситуации на на-
циональном уровне обнаруживается, что некоторые 
страны сталкиваются с гораздо более серьезной пробле-
мой вовлеченности молодых сотрудников. В Македонии 
(36 %), Франции (32 %) и Турции (32 %), т. е. около трети 
работников 18–29 лет сильно вовлечены в работу, что де-
лает ситуацию с кадрами более стабильной, а их работу 
высокопроизводительной. В противовес в конце списка 
«вовлеченности» расположились Венгрия, Чехия (по 
6 %), Сербия и Португалия (по 7 %), сталкивающиеся с 
трудностями удержания молодых талантов.
Несмотря на то, что 61 % молодых сотрудников верят 
в возможности карьерного роста, многие все видят та-
кие перспективы у другого работодателя или в другой 
стране. Шесть из десяти молодых работников (58 %) ак-
тивно ищут работу или планируют начать поиск в те-
чение ближайших 6 месяцев. Две пятых (40  %) готовы 
эмигрировать ради нового рабочего места. Для бизнеса 
и государства крайне важно признавать и устранять 
причины недостаточной вовлеченности молодых со-
трудников.
Кроме того, 39 % полагают, что работодатель выгод-
но использует ситуацию экономического спада, чтобы 
оправдать чрезмерные требования. Среди работников 
старшего возраста так считает 24  %. Треть (34  %) обе-
спокоена тем, что у них недостаточно ресурсов для эф-
фективной работы. Это сильно увеличивает уровень не-
удовлетворения молодежи от своих рабочих мест и под-
вергает их значительному стрессу на работе. Сотрудники 
старше шестидесяти озабочены этим в меньшей степени 
(22 %).
Помимо этого, почти треть (31 %) ощущает принуж-
дение работать сверхурочно. В итоге 39  % молодых со-
трудников недовольны соотношением между работой и 
свободным временем. При этом 32 % чувствует, что дав-
ление на работе и стресс часто влияют на здоровье. Этот 
показатель на пять пунктов выше, чем у пятидесятилет-
них работников и на 10 пунктов выше, чем у шестидеся-
тилетних.
В современных условиях вопрос высокой вовлеченно-
сти персонала в едином коллективе крайне актуален. Во 
всем мире компании с высоким индексом вовлеченности 
сотрудников достигают более значительных финансовых 
результатов в более короткие сроки и быстрее реагиру-
ют на изменения рыночной конъюнктуры, оперативно к 
ним адаптируясь, постоянно наращивая свои мощности 
и, как следствие, успешно проводя долгосрочную стра-
тегию развития. Поэтому склонность молодежи видеть 
свое рабочее место как недолгосрочную перспективу 
имеет смысл рассматривать как одну из наиболее важ-
ных проблем, к решению которых необходимо активно 
подключиться современным работодателям.
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18–29 39 40 33 31 34 32
30–39 34 38 31 26 31 26
40–49 30 36 26 23 30 25
50–59 28 34 27 23 32 27
60 и старше 24 28 24 17 22 22
